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ABSTRACT 
 
This study aims to determine how the influence of work motivation, 
work environment and work discipline variables on the performance of 
employees of PT. Selecta Batu Tourism City. Research is used by using 
explanatory methods with quantitative methods on employees of PT. 
Selecta Batu Tourism City. The sample used in this study amounted to 
57 employees. The analytical method used in this study is using the 
SPSS program which consists of several instrument tests, normality 
tests, classic assumption tests, multiple linear regression analysis and 
hypothesis testing. 
 
The results of this study indicate that work motivation variables 
partially influence employee performance, work environment variables 
do not affect employee performance and work discipline variables do 
not affect employee performance. 
 
Keywords: Employee Performance, Work Motivation, Work 
Environment and Work Discipline 
 
PENDAHULUAN 
Latar Belakang Masalah 
 
Sumber daya manusia merupakan unsur yang terpenting dalam 
sebuah organisasi. Sumber daya manusia yang berkualitas akan 
memberikan kontribusi yang positif bagi  organisasi/perusahaan, dan 
sebaliknya sumber daya manusia yang tidak berkualitas akan menjadi 
beban bagi perusahaan. Untuk mendapatkan sumber daya  manusia 
yang berkualitas dibutuhkan proses melalui dengan cara rekrutmen, 
sampai pada posisi penempatan yang tepat bagi sumber daya manusia 
tersebut (Right Man On The Job).   
 
Di samping itu agar sumber daya manusia memiliki peningkatan 
kompetensi diperlukan adanya sebuah pengembangan sumber daya 
manusia secara berkelanjutan, misalnya dengan cara diberikan 
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pendidikan dan pelatihan kepada karyawan tersebut. 
 
Dengan sumber daya manusia yang berkualitas akan memberikan 
dampak kemajuan pada organisasi/perusahaan. Akan tetapi perlu 
adanya sebuah dorongan atau motivasi agar tujuan dari perusahaan bisa 
tercapai dengan adanya SDM tersebut. Menurut  “Werther  dan  Davis 
dalam Sutrisno  (2009:04) menyatakan bahwa sumber daya manusia 
adalah karyawan yang siap, mampu dan siaga dalam mencapai tujuan-
tujuan organisasi.” 
 
Selecta adalah sebuah PT (Perseroan Terbatas) “yang bergerak di 
dalam Jasa Pariwisata Taman Rekreasi, Hotel & Restoran. Bidang 
usaha ini merupakan Perusahaan Jasa Pariwisata atau Hospitality 
Industri adalah sebuah bidang usaha yang berhubungan dengan ramah 
dalam pelayanan dan memberikan hiburan kepada setiap pengunjung 
yang datang ke selecta.” Mereka yang kerja lebih mengutamakan sikap 
ramah karena dengan begitu nantinya akan mendapatkan tanggapan 
yang baik dari para pengunjung dan pengunjung akan merasa puas atas 
pelayanan karyawan tersebut. 
 
Rivai (2010:548) berpendapat kinerja menggambarkan sebuah 
kegunaan yang di berikan dorongan dan kemampuan akan 
membereskan aktivitas individu selayaknya mempunyai kesediaan 
serta tingkat kemampuannya. Agar bisa tercapai sebuah kinerja yang 
diharapkan, sehingga perusahaan selalu memperhatikan karakteristik 
dari individu, dan memberikan motivasi untuk mengangkat tingkat 
kinerja dari karyawan tersebut. 
 
Motivasi kerja merupakan sebuah kekuatan yang ada di dalam 
diri ataupun dari luar diri seorang yang mampu menghidupkan 
semangat untuk mencapai sebuah keinginan. Dengan adanya sebuah 
motivasi kerja sangat berpengaruh dalam produktivitasnya, dan juga 
tujuan dari atasan yaitu untuk menyalurkan sebuah motivasi agar 
mencapai ke arah yang ingin dicapai oleh tujuan dari perusahaan. 
Sardiman (2011:75) “mengatakan bahwa motivasi dapat juga dikatakan 
serangkaian usaha untuk menyediakan kondisi-kondisi tertentu 
sehingga seseorang ingin melakukan sesuatu dan dia tidak suka maka 
akan berusaha untuk meniadakan atau mengelakkan perasaan tidak 
suka tersebut.”  
 
Menurut  Afandi  (2016:51)  “mengatakan bahwa lingkungan 
yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan 
untuk dapat bekerja, jika karyawan menyenangi lingkungan kerja di 
mana dia bekerja maka karyawan tersebut akan betah di tempat 
kerjanya, dengan melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja 
dipergunakan secara efektif.” 
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Disiplin dalam bekerja memang sangat diperlukan dalam bekerja 
sehingga perlunya ada fungsi disiplin kerja dalam sebuah perusahaan 
agar bisa membangun kepribadian yang baik. Untuk bisa dikondisikan 
karyawan agar selalu disiplin tentunya pimpinan juga harus bisa 
memberikan contoh yang baik kepada bawahan misalnya, pemimpin 
harus bisa menunjukkan kedisiplinannya di mana bawahan akan 
merasa malu jika tidak bisa melakukan disiplin dalam bekerja. 
 
“Menurut Davis (2002:112) disiplin adalah tindakan manajemen 
untuk memberikan semangat kepada pelaksanaan standar organisasi ini 
adalah pelatihan yang mempengaruhi pada upaya membenarkan dan 
melibatkan pengetahuan-pengetahuan sikap dan perilaku karyawan 
sehingga ada ke mauan untuk disiplin”. 
 
Rumusan Masalah 
 
Dari penjabaran di atas bisa diambil rumusan masalah sebagai berikut: 
a. Bagaimana pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerja dan disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan PT. Selecta Kota Wisata Batu? 
b. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. 
Selecta Kota Wisata Batu? 
c. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
PT. Selecta Kota Wisata Batu? 
d. Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. 
Selecta Kota Wisata Batu? 
Tujuan Penelitian 
 
Dilihat dari rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah: 
a. Untuk melihat pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerja dan 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Selecta Kota Wisata 
Batu. 
b. Untuk melihat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
c. Untuk melihat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
d. Untuk melihat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
Manfaat Penelitian 
 
a. Penelitian ini diharapkan bisa digunakan sebagai bahan referensi 
perbandingan dalam menyelesaikan permasalahan yang sejenis. 
b. Penelitian ini diharapkan bisa menjadi pertimbangan bagi pemimpin 
perusahaan untuk terus meningkatkan motivasi kerja, lingkungan 
kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Selecta Kota 
Wisata Batu. 
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TINJAUAN TEORI, PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
Penelitian Terdahulu 
 
“Arifin (2014) pengaruh program pengembangan karier dan 
motivasi terhadap kinerja karyawan (studi pada karyawan bagian 
pemasaran PT. Nyonya Meener Semarang). Metode penelitian yang 
digunakan adalah Explanatory research,dengan teknik pengumpulan 
data melalui kuesioner, studi kepustakaan dan wawancara. Hasil 
penelitian mengetahui program pengembangan karier dalam bentuk 
pelatihan dan mutasi serta motivasi terhadap kinerja karyawan bagian 
pemasaran PT. Nyonya Meneer Semarang.” 
 
Supriyanto (2015) pengaruh motivasi dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Nippon Indosari Corpindo Tbk. 
Penelitian ini menggunakan metode purpose sampling dengan kriteria 
responden sebagai pertimbangan sehingga karyawan dapat dimasukkan 
sebagai responden. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah 
dengan memberikan kuesioner kepada karyawan yang menjadi 
responden. Hasil dari penelitian ini adalah menunjukkan secara 
bersama-sama pada parsial motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT.  Nippon Indosari 
Carpindo Tbk. 
 
Ferawati (2017) dalam penelitian yang berjudul “Pengaruh 
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. 
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. Cahaya 
Indo Persada, disiplin kerja mempunyai pengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan PT. Cahaya Indo Persada secara serentak”. 
 
Kinerja Karyawan 
 
“Menurut Bangun (2012:99) kinerja adalah hasil pekerjaan yang 
dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan, 
persyaratan kerja biasa disebut dengan standar kerja. Tingkat yang 
diharapkan sebuah pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan dan 
perbandingan atas tujuan atau target yang ingin dicapai”. Penekanan 
kinerja dapat bersifat jangka pendek maupun jangka panjang, juga 
dapat pada tingkatan individu, kelompok ataupun organisasi. 
 
Motivasi Kerja 
 
Rivai (2011:837) “motivasi merupakan serangkaian sikap dan 
nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang 
spesifik sesuai dengan tujuan individu”.  
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Lingkungan Kerja 
 
Sedermayanti (2010:22) lingkungan kerja ialah seluruh peralatan 
dan perkakas yang dialami, di area seputar lokasi seseorang bertugas, 
melalui model aktivitas, merata melalui penataan aktivitas baik 
sebagaimana secara perorangan ataupun secara berkelompok. 
 
Disiplin Kerja 
 
Handoko (2008:208) mendefinisikan “disiplin adalah sebuah 
kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar 
organisasional”. Disiplin dipandang sebagai faktor pengikut atau 
integrasi, karena merupakan kekuatan yang ada pada setiap individu 
untuk mematuhi peraturan-peraturan serta prosedur kerja yang telah 
ditentukan. 
 
Hubungan  Antara  Variabel  Bebas  Terhadap  Variabel  Terikat  
Hubungan  motivasi  kerja  terhadap  kinerja  karyawan 
 
Motivasi adalah sebuah faktor yang sangat mendorong seseorang 
untuk melakukan sebuah tindakan. Di mana motivasi sering dikatakan 
menjadi aspek penggerak perbuatan individu akan bertindak. Motivasi 
dalam bertugas sangatlah berguna lantaran dengan adanya motivasi 
akan berpengaruh besar pada daya produksi perseroan. Di mana jika 
tidak ada dorongan oleh rekan kerja demi bisa bekerja sama untuk 
kepentingan perseroan sehingga target sudah ditentukan bagi perseroan 
enggak mungkin bisa berhasil atas semestinya. 
 
“Menurut Hasibuan (2010:143) mengatakan bahwa motivasi 
kerja adalah sebuah keahlian dalam mengarahkan karyawan dan 
organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para 
karyawan dan tujuan organisasi sekaligus dapat tercapai”. 
 
Motivasi kerja yang secara parsial akan sangat berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. 
 
Hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
 
“Menurut Afandi (2016:51) dalam bukunya yang berjudul 
Concept & Indicator Human Resources For Management Researh 
mengungkapkan bahwa lingkungan yang kondusif memberikan rasa 
aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika 
karyawan menyenangi lingkungan kerja di mana dia bekerja maka 
karyawan tersebut akan merasa betah saat berada di tempat kerjanya, 
melakukan aktivitasnya dengan baik sehingga waktu bekerja 
dipergunakan secara efektif”. Sebaliknya jika kondisi lingkungan kerja 
tidak memadai akan berdampak pada hasil kerja karyawan yang bisa 
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menurunkan semangat kinerja karyawan. 
 
Lingkungan kerja yang akan sangat mempunyai pengaruh baik 
untuk kinerja seorang karyawan. 
 
Hubungan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
 
“Disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang 
untuk mematuhi dan taati norma-norma peraturan yang berlaku di 
sekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan 
perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang 
dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan, (Singodimedjo, 
2007)”. 
 
Yang dikuatkan oleh penyelidikan Ferawati (2016) dalam 
penelitiannya menunjukkan hasilnya yaitu dengan ada disiplin dalam 
bekerja sangat mempengaruhi terhadap kinerja karyawan. 
 
 
Kerangka Konseptual 
 
 
 
 1 
 
 2 
 
 3 
 
 
 
Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual 
 
Hipotesis  
 
H1 : Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Selecta Kota 
Wisata Batu. 
H2 : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
H3 : Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
H4 : Disiplin Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
 
  
Lingkungan Kerja (X2) 
Disiplin Kerja (X3) 
Motivasi Kerja (X1) 
Kinerja Karyawan (Y) 
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METODE PENELITIAN 
Populasi dan Sampel 
 
Populasi yang diambil dari penelitian ini yaitu seluruh karyawan 
tetap pada tahun 2018 yang bekerja di PT. Selecta Kota Wisata Batu 
dengan jumlah 130 karyawan.  
 
Sampel yang diperoleh dari menggunakan rumus Slovin yaitu 
sebanyak 56,52 dibulatkan menjadi 57 orang karyawan tetap. 
 
Metode  Analisis  Data 
 
“Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya 
sebuah kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut, Lupiyoadi dan Ikhsan (2015:36)”. Dalam uji 
validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan bantuan 
menggunakan program SPSS (Statistical  Product and Service 
Solutions). Uji validitas dapat dilakukan dengan melihat r hitung 
(koefisien korelasi) lebih > r tabel (nilai kritis) pada taraf signifikan α = 
0,05, jika koefisien korelasi lebih besar dari nilai kritis maka alat 
tersebut dikatakan valid. 
 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur sebuah kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel 
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu, Lupiyadi dan Ikhsan (2015:54). Selain 
dengan bantuan menggunakan SPSS uji reliabilitas dapat dilakukan 
dengan menggunakan koefisien alpha (α) dari Cronbach menurut Umar 
(2003). Tingkat reliabilitas  sebuah konstruksi dapat dilihat dari hasil 
uji statistik Cronbach Alpha. Sebuah konstruksi dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,06, Arikunto (2013). 
 
Menurut Lupiyoadi dan Ikhsan (2015:134) “uji normalitas data 
merupakan uji distribusi data yang akan dianalisis, apakah penyebaran 
normal  atau tidak, sehingga dapat digunakan dalam analisis non-
prametik. Namun, ada solusi lain jika data tidak berdistribusi normal, 
yaitu dengan menambah banyak jumlah sampel”. 
 
Uji normalitas yang digunakan adalah uji kolmogorov-Smirnov 
(K-S), yaitu untuk mengetahui signifikasi data yang terdistribusi 
normal. Uji K-S dilakukan dengan membuat hipotesis: 
a. Apabila nilai  signifikasi  ataupun  nilai  probabilitas  > 0,05, 
lalu data bisa dikatakan  normal. 
b. Apabila nilai  signifikasi ataupun  nilai  probabilitas  <  0,05, 
lalu data  tidak  dikatakan normal. 
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Uji multikoleniritas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditentukan dengan adanya korelasi antara variabel bebas 
(independen). Model  regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi di antara variabel bebas (independen). Untuk mengetahui 
adanya terjadi multikoleniritas bisa dilihat dari nilai tolerance dan 
lawanannya variance inflation faktor (VIF).  
 
Toleran “mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih 
yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai cut off 
yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikoleniritas adalah 
nilai tolerance ≤  0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10” (Ghozali, 
2011:105). 
 
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi tidak sama varian dari residual satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang  lain tetap,  maka bisa disebut homoskedastisitas dan 
jika berbeda bisa disebut heterokedastisitas. 
 
Priyanto  (2012:172) “Autokorelasi adalah keadaan di mana pada 
model regresi ada korelasi antara residual pada periode t dengan 
residual pada periode sebelumnya (t-1). Dalam penelitian ini  tidak 
menggunakan uji autokorelasi karena penelitian ini tidak menggunakan 
data time series (data berurutan  berdasarkan waktu)”. 
 
“Model regresi yang baik adalah homokedastisitas atau tidak 
terjadi heterokedastisitas” (Ghozali, 2011:139). Model regresi yang 
baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas. 
“Dalam penelitian ini di gunakan uji statistika Kolmogorov Smirnow 
yang merupakan salah satu alat pendeteksi ada atau tidaknya 
heterokedastisidas” (Ghozali, 2011:139).  Dengan ketentuan apabila 
masing-masing variabel memiliki nilai signifikasi > 5% atau masing-
masing variabel memiliki t uji < t tabel. 
 
Kemudian akan menguji hipotesis data telah valid serta reliabel 
bisa menganalisis dengan cara statistik memakai analisis regresi linier 
berganda beserta uji asumsi klasik. Alasan menggunakan metode 
regresi linier berganda yang digunakan yaitu atas tujuan bakal 
memperhitungkan hubungan menyertai variabel dependen atas dua atau 
lebih variabel independen.   
 
Dengan  menggunakan  rumus  ketika menganalisis  adalah  
rumus  dari  Ridwan  (2013:253). 
 
Y= a+b1x1+b2x2+b3x3+e 
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Keterangan: 
 
Y : Kinerja Karyawan 
a : Konstanta  
b1 : Koefisien regresi  untuk variabel X1 
b2 : Koefisien regresi untuk variabel X2 
b3 : Koefisien regresi untuk variabel X3 
X1 : Variabel faktor motivasi kerja 
X2 : Variabel faktor lingkungan kerja 
X3 : Variabel faktor disiplin kerja 
E      : Standard eror (tingkat kesalahan) 
 
Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan uji t dan uji f antara lain: Uji F atas hakikat 
memperlihatkan apa seluruh variabel bebas telah di masukan di dalam 
model memiliki dampak secara beriringan atas variabel terikat 
(Ghozali, 2006:84). Uji t digunakan untuk mengetahui sejauh mana 
dampak dari masing-masing variabel bebas d i  dalam menjelaskan 
variabel terikat. 
 
Definisi Konsep dan Operasional Variabel 
Kinerja karyawan 
 
Menurut Bangun (2012: 223-236) sebuah pekerjaan bisa dilihat 
dengan cara: 
1. Total pekerjaan 
Aspek ini membuktikan total pekerjaan yang diperoleh 
perseorangan ataupun tim demi syarat yang menjadi tolak 
ukur pekerjaan. 
2. Karakteristik pekerjaan 
Semua pekerja dalam perseroan wajib menyanggupi syarat 
tertentu supaya bisa menciptakan karier sesuai karakteristik 
yang diinginkan. 
3. Keahlian bekerja sama 
Bagi model kegiatan khusus bisa jadi layak diselesaikan untuk 
dua orang pekerja maupun lebih, sehingga perlu adanya kerja 
sama antara karyawan. 
4. Kehadiran 
Suatu model kegiatan khusus agar mematuhi kehadiran 
pekerja dalam  mengerjakan sesuai waktu yang telah berlaku. 
5. Ketelitian waktu 
Semua pekerja mempunyai karakter yang berbeda, bagi model 
kegiatan khusus wajib selesai tepat pada waktunya, lantaran 
mempunyai keterikatan akan pekerjaan yang lainnya. 
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Motivasi Kerja 
Menurut Maslow (2006:367) indikator motivasi sebagai berikut: 
1. Kepentingan yang berhubungan dengan fisiologis 
Kepentingan yang berhubungan dengan fisiologis yaitu 
kebutuhan-kebutuhan yang berhubungan dengan raga manusia 
yang mendasar, terhitung makanan, air dan zat asam. Dalam 
bentuk formasi keperluan fisiologis tergambar dalam 
keperluan akan dorongan kerja, ruangan dan upah dasar akan 
menjamin kesinambungan hidup. 
2. Kepentingan yang berhubungan dengan rasa aman 
Kepentingan yang berhubungan dengan rasa aman adalah 
keinginan dari lingkungan yang secara fisik ataupun 
sentimental yang secara khusus memiliki keamanan dan 
terlindungi dari berbagai bahaya yakni keinginan yang berupa 
keluasan dari wewenang, dan masyarakatnya yang tertata. 
3. Kepentingan yang berhubungan dengan kesosialan 
Kepentingan yang berhubungan dengan sosial adalah 
kepentingan yang menggambarkan rasa ingin disambut bagi 
rekan-rekan lain, yang sebagai  anggota dari rombongan dan 
dicintai oleh semua orang. Maka jika semua orang telah 
menerima keberadaannya karyawan akan merasa lebih 
nyaman dalam bekerja. 
4. Kepentingan yang berhubungan dengan penghargaan 
Kepentingan yang berhubungan dengan penghargaan adalah 
kebutuhan yang rasa ingin memiliki keinginan akan mendapat 
perhatian, pengakuan serta aspirasi dari orang lain. Dalam 
lembaga kepentingan untuk mendapat penghormatan 
menggambarkan dorongan akan memperoleh pengakuan, 
penambahan tanggung jawab serta apresiasi akan apa yang 
telah dikerjakan. 
5. Kepentingan aktualisasi 
Kepentingan aktualisasi ini menampilkan keinginan pemuasan 
diri, yang membentuk bagian dari keinginan teratas. 
Keinginan tersebut berhubungan dengan menumbuhkan 
kemampuan secara maksimal, memaksimalkan kompetensi 
seseorang, dan membentuk seseorang untuk bertambah 
efisien. Kepentingan aktualisasi bisa terpenuhi atas 
menyediakan pekerja kesempatan untuk berkembang lebih 
kreatif lagi sehingga memperoleh perhatian akan 
melaksanakan pekerjaan yang lebih menantang. 
 
Lingkungan Kerja 
Menurut Sunyoto (2012:45) indikator lingkungan kerja adalah 
sebagai berikut: 
1. Hubungan kerja 
Hubungan kerja merupakan faktor yang mempengaruhi 
karyawan menetap dalam sebuah perusahaan agar terciptanya 
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sebuah hubungan baik di antara para pekerja dalam lingkup 
kerjanya. 
2. Suasana kerja 
Seorang karyawan pasti ada rasa untuk suasana dalam bekerja 
yang tenang, suasana bekerja yang nyaman agar mampu 
menjaga keamanan di lingkungan kantor. Dengan adanya 
kenyamanan, karyawan akan mampu untuk meningkatkan 
semangatnya dalam bekerja. 
3. Tersedianya fasilitas kerja 
Tersedianya fasilitas kerja dengan bertujuan agar bisa 
membantu kelancaran dalam bekerja. Kelengkapan sebuah 
fasilitas dalam bekerja akan mampu menunjang proses kerja. 
4. Kesejahteraan 
Lingkungan kerja atas adanya melalui kesejahteraan akan 
mampu menciptakan rasa tenang serta nyaman. Hal tersebut 
mampu memberi dorongan agar lebih semangat dalam 
bekerja. 
 
Disiplin Kerja 
 
Menurut Harlie (2010) menyatakan indikator-indikator disiplin 
kerja antara lain yaitu: 
1. Hadir tepat waktu 
2. Peresensi kehadiran 
3. Jam kerja yang efisien dan efektif 
4. Taati ketentuan jam kerja 
5. Semangat kerja yang tinggi 
6. Memiliki keterampilan kerja pada bidang tugasnya 
7. Kreatif dan inovatif dalam bekerja 
Sumber dan Metode Pengumpulan Data  
 
Dalam penelitian ini dengan menggunakan data primer dan data 
sekunder. Data primer diperoleh dari penyebaran kuesioner berupa 
pertanyaan-pertanyaan kepada karyawan PT. Selecta Kota Wisata Batu, 
dan Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh secara langsung dari 
sumber bagian Personalia PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
 
“Menurut Sugiyono (2015:142) kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
dijawabnya”.   
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Hasil Penguji Statistik 
Uji Validitas 
 
Uji validitas memperlihatkan sampai mana alat ukur untuk 
mengukur yang diukur valid ataukah tidaknya sistem instrumen terdapat 
diketahui dengan dibandingkan (total  correlation) r hitung dan r tabel. 
Jika r hitung besar dari r tabel, artinya pernyataan-pernyataan itu akan 
dinyatakan valid, dan apabila r hitung kurang dari t tabel maka item 
instrumen akan di anggap tidak valid. Berdasarkan dari hasil uji validitas 
dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan pada kuesioner penelitian 
ini dinyatakan valid. 
 
Uji Reliabilitas 
 
“Analisis reliabilitas menunjukkan pada pengertian apakah 
instrumen dapat mengukur sebuah yang diukur secara konsisten dari 
waktu ke waktu. Ukuran dikatakan reliabel jika ukuran tersebut 
memberikan hasil yang konsisten. Reliabilitas diukur dengan 
menggunakan metode cronbach alpha. Rumus cronbach alpha 
dikatakan reliabel apabila nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,06 
(Ghozali,2011).” Berdasarkan hasil uji reabilitas menunjukkan bahwa 
seluruh variabel mempunyai Cronboch Alpha > 0,06. Sehingga dapat 
dikatakan seluruh item penyataan dalam kuesioner yang digunakan 
dapat diandalkan (reliabel) atau layak digunakan sebagai alat ukur. 
 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
 
Unstandardize
d Residual 
N 57 
Normal 
Parameters(a,b) 
Mean 
,0000000 
  Std. Deviation 2,06235478 
Most Extreme 
Differences 
Absolute 
,133 
  Positive ,133 
  Negative -,081 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,004 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,266 
a  Test distribution is Normal. 
b  Calculated from data. 
Dilihat dari pengujian normalitas, terdapat nilai Asymp. Sig 
sebesar 0,266 di mana nilainya lebih besar dari a= 0,05, sehingga bisa 
disimpulkan hasilnya normal. 
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Uji Asumsi Klasik 
Uji Multikoloniritas 
 
Coefficients(a) 
 
Variabel 
Bebas 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
X1 0,557 1,795 
X2 0,652 1,534 
X3 0,702 1,425 
a  Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa nilai VIF untuk variabel 
Motivasi Kerja (1,795), variabel Lingkungan Kerja (1,534) dan 
variabel Disiplin Kerja (1,425) mempunyai nilai VIF di bawah 10, akan 
terdapat disimpulkan bahwa di antara yang menunjukkan nilai VIF 
setiap variabel ≤ 10, dan terdapat nilai Tolerance kurang dari 0,1, bisa 
disimpulkan di antara variabel bebas tidak ada terjadinya 
multikoleniritas. 
 
Uji Heterokedastisitas 
 
Coefficients(a) 
 
Mode
l   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
    B 
Std. 
Error Beta     
1 (Constant) 2,999 1,668   1,799 ,078 
  Motivasi Kerja -,053 ,063 -,151 -,829 ,411 
  Lingkungan 
Kerja 
,003 ,107 ,005 ,029 ,977 
  Disiplin Kerja -,005 ,046 -,018 -,112 ,911 
a  Dependent Variable: abs_res 
 
Berdasarkan dari hasil pengujian heterokedastisitas, dapat 
diketahui bahwa, model regresi dalam penelitian ini tidak ada 
mengalami terjadinya heterokedastisitas, karena tingkat signifikansi 
masing-masing variabel X1 (motivasi kerja) sebesar 0,411, X2 
(lingkungan kerja) sebesar 0,977, dan X3 (disiplin kerja) sebesar 0,911. 
Variabel bebas pada penelitian ini memiliki nilai signifikansi ≥0,05 
yang artinya tidak terjadi heterokedastisitas. 
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Uji  Autokorelasi 
 
Priyanto  (2012:172)  “Autokorelasi  adalah  keadaan  di mana  
pada  model  regresi  ada  korelasi  antara  residual  pada  periode  t  
dengan  residual  pada  periode  sebelumnya  (t-1).  Dalam  penelitian  
ini  tidak  menggunakan  uji  autokorelasi  karena  penelitian  ini  tidak  
menggunakan  data  time  series  (data  berurutan  berdasarkan  
waktu)”. 
 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficients(a) 
 
Model   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
    B Std. Error Beta     
1 (Constant) 7,349 3,153   2,331 ,024 
  Motivasi Kerja ,356 ,120 ,435 2,966 ,005 
  Lingkungan Kerja ,056 ,202 ,038 ,278 ,782 
  Disiplin Kerja ,143 ,087 ,216 1,648 ,105 
a  Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Berdasarkan dari tabel di atas dapat disusun persamaan Regresi 
Linier Berganda sebagai  berikut:   
Y= 7,349 + 0,356 + 0,056 + 0,143 
 
Uji Hipotesis 
Uji Statistik F (Simultan) 
 
ANOVA(b) 
Model   Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 
135,955 3 45,318 10,084 
,000(
a) 
  Residual 238,185 53 4,494     
  Total 374,140 56       
a  Predictors: (Constant), disiplin kerja, lingkungan kerja, motivasi kerja 
b  Dependent Variable: kinerja karyawan 
 
Dari tabel hasil uji F diperoleh dengan hasil signifikan 0,000 
berarti menunjukkan lebih kecil dari 0,05, maka secara simultan 
terdapat pengaruhnya yang secara signifikan antar variabel motivasi 
kerja, lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
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Uji Statistik t (Parsial) 
 
Dari hasil uji t (uji parsial) pada tabel dapat memberikan 
kesimpulan sebagai berikut : 
Variabel motivasi dapat diketahui uji t motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan sebesar 2,966 yang tingkat signifikannya 0,005 ≤ 
0,05 menunjukkan bahwa variabel dari motivasi kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
 
Variabel lingkungan kerja dapat diketahui uji t lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan sebesar 278 yang tingkat signifikannya 
0,782 ≥ 0,05 menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja tidak 
adanya pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
Variabel disiplin kerja dapat diketahui uji t disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan sebesar 1,648 yang tingkat signifikannya 0,105 ≤ 
0,05 menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
SIMPULAN 
 
Hasil analisis dan pembahasan telah diuraikan, maka penulis bisa 
menarik kesimpulan atas yang telah dianalisis : 
a. “Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa adanya pengaruh 
yang positif secara simultan antara variabel motivasi kerja, 
lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
di PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
b. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa secara parsial 
variabel motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT. Selecta Kota Wisata Batu”. 
c. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa secara parsial 
variabel lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
d. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa secara parsial 
variabel disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan di PT. Selecta Kota Wisata Batu. 
 
KETERBATASAN PENELITIAN 
 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang di dalam 
pengerjaannya, yaitu : 
a. Penelitian yang digunakan hanya dengan variabel motivasi 
kerja, lingkungan kerja dan disiplin kerja. Sementara masih 
banyak lagi variabel-variabel yang lain. 
b. Penelitian ini hanya untuk mengetahui apakah ada atau 
tidaknya pengaruh dari variabel penelitian yang digunakan. 
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c. Penelitian ini hanya dilakukan pada PT. Selecta Kota Wisata 
Batu. 
 
SARAN 
 
Berdasarkan dari penelitian, saran yang bisa disampaikan, yaitu : 
a. Penelitian selanjutnya 
Untuk penelitian selanjutnya, jika berkeinginan untuk 
melanjutkan penelitian ini, diharapkan lebih disempurnakan 
lagi dengan cara ditambah atau mengganti dengan variabel 
lainnya, yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
b. Instansi  
Untuk pimpinan PT. Selecta Kota Wisata Batu, terus berupaya 
untuk lebih meningkatkan kinerja karyawan dengan cara 
memberikan motivasi yang lebih tinggi lagi, lingkungan kerja 
yang baik serta meningkatkan disiplin dalam bekerja. 
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